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Organisaties dienen tegenwoordig snel te reageren op de omgeving. Dit komt doordat de omgeving complexer is geworden en dus ook minder voorspelbaar. Flexibiliteit is een sleutelwoord om in de hedendaagse samenleving als organisatie te kunnen overleven. Flexibele werkuren, flexibele capaciteiten en een flexibele groep medewerkers, is het gevolg. Een organisatie wil op elk gewenst moment een verschillend aantal medewerkers tot haar beschikking hebben met verschillende capaciteiten. Dit maakt het aannemen van tijdelijke medewerkers aantrekkelijk voor organisaties. Organisaties hoeven geen baangarantie te bieden en kunnen de tijdelijke medewerkers op elk gewenst moment buiten de organisatie zetten. Voor de medewerker kan het ook interessant zijn, vrijheid, afwisseling en het opdoen van ervaring zijn veelgehoorde voordelen van een tijdelijke baan.( Guest, Oakley, Clinton, Budjanovcanin, 2006)
Hebben deze tijdelijke medewerkers nog enige relatie met de organisatie? Zijn zij bereid ‘to go that extra mile’ voor de organisatie. (Moorman & Harland, 2002)
Dit zijn vragen die passen binnen het concept van organisatie commitment. Commitment staat simpelweg voor de band tussen medewerker en organisatie die van invloed is op de keus van de medewerker om bij de organisatie te blijven. Is commitment als begrip nog relevant? Nu de flexibiliteit van zowel organisaties als medewerkers toenemen en zij steeds minder kans hebben om zich aan elkaar te hechten? 
Doordat organisaties slanker worden en het aantal medewerkers daalt, worden de medewerkers die in dienst zijn van de organisatie waardevoller. Daarnaast hangt het voortbestaan van de organisatie af van de werkzaamheden die haar medewerkers verrichten (Meyer & Allen, 1997: 5). Het concept organisatie commitment is dus relevant en actueel, vandaar dat de commitment van tijdelijke medewerkers door veel onderzoekers onder de loep is genomen. 

De vraag die in dit onderzoek de aandacht krijgt is: ‘Zijn verschillen in het Psychologisch contract en perceived organizational support tussen vaste en tijdelijke medewerkers, mogelijk een verklaring voor het verschil in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers met als mogelijke uitkomst een verschil in OCB?’

2.	Previous research en hypotheses
Na het uiteenzetten van de theorie worden er hypotheses opgesteld aan de hand van de theorie.

2.1 	Commitment
Commitment is een conceptualisering die door vele onderzoekers is gebruikt en is gedefinieerd. Dit onderzoek maakt gebruik van de conceptualisering zoals Meyer en Allen (1997) deze opgesteld hebben. In dit concept is commitment een psychologische band die de relatie tussen medewerker en de organisatie karakteriseert en van invloed is op de keuze om het lidmaatschap van de organisatie voort te zetten.
Meyer en Allen (1997) stellen dat commitment drie componenten bevat.
Affectief commitment verwijst naar de emotionele attachment aan, identificatie met en betrokkenheid met de organisatie. Een affectief gecommiteerde medewerker blijft bij de organisatie omdat hij dat wil. Calculatief commitment verwijst naar de kosten die samenhangen met het verlaten van de organisatie. Een medewerker moet bij de organisatie blijven vanwege de kosten die samenhangen met het verlaten van de organisatie.
Normatief commitment geeft het gevoel weer dat er gewerkt dient te worden. een medewerker die een hoog niveau van normatief commitment heeft zal bij de organisatie blijven omdat hij het idee heeft dat hij geacht is dit te doen (1997: 11).
Hoewel Normatief Commitment door Meyer en Allen en vele andere onderzoekers wordt gebruikt als een component van commitment, zal er in dit onderzoek geen aandacht aan Normatief commitment worden geschonken omdat dit meer een norm lijkt te meten dan een persoonlijke relatie van een medewerker met een organisatie. Daarnaast is de relatie van POS, het Psychologisch contract en OCB met Normatief Commitment niet aangetoond.

Commitment kan daarnaast gericht zijn aan verschillende entiteiten in een organisatie. Zo kan een medewerker gecommitteerd zijn aan het bestuur, de afdeling, een naaste collega en de organisatie als geheel (1997: 21) Dit onderzoek test de organisatie commitment van medewerkers.
In de literatuur wordt een onderscheidt gemaakt tussen ‘attitudinal commitment’ en ‘behavioral commitment’. Attitudinal organisatie commitment focust zich op de gedragingen die voortkomen uit commitment aan de organisatie. Daar tegenover staat de benadering van behavioral commitment die stelt dat gedragingen leiden tot commitment waardoor een medewerker opgesloten wordt in de organisatie. (Meyer en Allen, 1999: 9)
Waar behavioral commitment meer aandacht heeft voor het proces van gecommitteerd raken, focust attitudinal commitment zich meer op de effecten van het gecommitteerd zijn.

Aan de verschillende vormen van commitment worden ook verschillende antecedenten en gevolgen toegeschreven. Meyer en Allen concluderen dat een medewerker die een sterke affectief commitment ervaart met de organisatie, over het algemeen waardevoller is voor de organisatie dan een medewerker die minder sterk affectief gecommitteerd is.(1997: 39) Zo zijn affectief gecommitteerde medewerkers eerder geneigd om Organizational Citizenship Behaviour (OCB) te vertonen. Dit gedrag kan zich bijvoorbeeld uiten als altijd op tijd zijn, helpen van collega’s en oplossingen zoeken voor problemen. 


2.2 	Verschil tussen vaste en tijdelijke medewerkers

De organisatie commitment van tijdelijke medewerkers is een onderwerp wat door andere onderzoekers al eerder is onderzocht. Deze onderzoeken, zoals  die van (Moorman & Harland, 2002), (Chambel & Castanheira, 2006) en (Liden, Wayne, Kraimer, & Sparrowe, 2003), hebben gemeen dat zij twee trends zien in organisaties. Aan de ene kant willen organisaties een groep medewerkers hebben die flexibel is en in te zetten is wanneer de snel veranderende en complexe omgeving dit van de organisatie vraagt. Moorman en Harland (2002) stellen zelfs dat het succes van een organisatie tegenwoordig nauw samenhangt met de mogelijkheid om snel de samenstelling en het aantal medewerkers te veranderen. 
Aan de andere kant willen organisaties een gecommitteerde workforce omdat daar verschillende positieve gedragingen aan toe worden geschreven, zoals OCB. Felfe, Schmook, Schyns & Six (2007) stellen hierop dat mogelijk het tijdelijke karakter van de tijdelijke medewerker het niet mogelijk maakt om een sterke commitment met de organisatie te creëren. Aangezien de organisatie en de medewerker beide weten dat het contract tijdelijk van aard is. De organisatie wil een medewerker die een sterke relatie met de organisatie ervaart maar wil deze wel op elk gewenst moment uit de organisatie kunnen zetten. Moorman en 
Harland spreken zelfs van een ‘paradoxical employment relationship’ (Moorman & Harland, 2002: 173).

Er bestaat vooralsnog geen eenduidig antwoord op de vraag of er verschil bestaat in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers. Er zijn onderzoeken zoals die van Coyle-Shapiro & Kessler (2002) die resultaten tonen waarin vaste en tijdelijke medewerkers verschillen in organisatie commitment, waarbij de vaste medewerker een sterkere organisatie commitment ervaart dan de tijdelijke medewerker. 
Maar er zijn ook onderzoeken die geen verschil vonden in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers, zoals het onderzoek van Guest & Clinton (2006). 

Het verschil in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers wordt door sommige onderzoekers verklaard aan de hand van de social exchange theory van Blau (1964).
De social exchange theory stelt dat individuen relaties aangaan met andere individuen voor het uitwisselen van middelen en ondersteuning. Individuen zouden voor de ontvangen middelen en steun ook iets terug doen voor de andere persoon. De vooronderstelling dat individuen voor de ontvangen middelen en steun iets terug doen is zelfs zo sterk dat Gouldner (1960) spreekt van een norm van wederkerigheid. (Liden e.a.,2003: 610) 
Het Psychologisch contract is een concept wat binnen de social exchange theory wordt geplaatst. Het bestaat uit de individuele perceptie van een persoon over de wederzijdse verplichtingen die hij heeft met zijn werkgever. (Rousseau,1989)
Drijfveren als baangarantie, ontwikkeling en kans op promotie zijn zaken die in een Psychologisch contract aan bod komen. Verondersteld wordt dat tijdelijke medewerkers in mindere mate zulke drijfveren van hun werkgevers verwachten dan vaste medewerkers en dat deze door werkgevers ook daadwerkelijk minder worden gegeven aan tijdelijke medewerkers.

Hypothese 1, tijdelijke medewerkers hebben minder verwachtingen binnen het Psychologisch contract met hun werkgever dan de vaste medewerker

Een ander concept wat mogelijk een verklaring is voor het verschil in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijk medewerkers, is het verschil in Perceived Organizational Support (POS). POS stelt dat de medewerker een globale opvatting ontwikkelt over de waarde die de organisatie hecht aan zijn bijdrage of zijn welzijn. (Coyle-shapiro & Kessler, 2002: 82) 
Een tijdelijke medewerker of uitzendkracht is op tijdelijke basis bij een organisatie en heeft daardoor mogelijk het idee dat de organisatie minder geeft om zijn bijdrage, maar vooral zijn welzijn.
Hypothese 2: tijdelijke medewerkers ervaren minder POS dan vaste medewerkers.

Veel onderzoekers als Liden e.a. (2003), Coyle-shapiro & Morrow (2006) en Moorman & Harland (2002) stellen op basis van de social exchange theory en het Psychologisch contract dat tijdelijke medewerkers minder commitment voelen naar de organisatie omdat zij minder steun en middelen van de organisatie ontvangen. Drijfveren als baangarantie, ontwikkeling en kans op promotie zouden volgens de social exchange theory en de norm of repriocity beantwoord worden met organisatie commitment. Wanneer het Psychologisch contract zwakker is dan bij vaste medewerkers, dan is ook de organisatie commitment zwakker dan bij vaste medewerkers. 
Hypothese 3A: tijdelijke medewerkers ervaren een zwakkere affectief organisatie commitment dan vaste medewerkers
Hypothese 3B: tijdelijke medewerkers ervaren een zwakkere calculatief organisatie commitment dan vaste medewerkers

Organizational citizenship behviour (OCB) zijn extra-role gedragingen die niet direct herkend worden door het beloningssysteem van de organisatie maar die, globaal genomen, wel bijdragen aan het effectief functioneren van de organisatie (Moorman & Harland, 2006: 173) de gedragingen zijn geen vereiste voor het vervullen van een functie binnen de organisatie en staan niet in de formele functieomschrijving (Coyle-shapiro & Kessler, 2002). OCB wordt door veel onderzoekers verdeeld in 4 dimensies. Moorman en Blakely (1995) beschrijven deze dimensies als volgt: 1. interpersonal helping die focust op het helpen van collega’s wanneer zij deze hulp kunnen gebruiken, 2. individual initiative, die kijkt naar het communiceren naar collega’s om de persoonlijke prestaties en de prestaties van de groep te verbeteren, 3. personal industry, die de uitvoering van specifieke taken ‘beyond the call of duty’ beschrijft en 4. loyal boosterism, die de promotie van de organisatie aan buitenstaanders beschrijft. 
OCB wordt vaak toegeschreven aan gecommitteerde medewerkers, zoals in Meyer en Allen (1997).
Omdat tijdelijke medewerkers minder sterk gecommitteerd zijn aan de organisatie wordt het volgende verondersteld
Hypothese 4A: tijdelijke medewerkers vertonen minder Interpersonal Helping dan vaste medewerkers
Hypothese 4B: tijdelijke medewerkers vertonen minder Individual Initiative dan vaste medewerkers
Hypothese 4C: tijdelijke medewerkers vertonen minder Personal Industry dan vaste medewerkers
Hypothese 4D: tijdelijke medewerkers vertonen minder Loyal Boosterism dan vaste medewerkers

Contract of choice
Een factor die mogelijk het OCB van tijdelijke medewerkers beïnvloedt is de vraag of de tijdelijke medewerkers vrijwillig kiezen voor tijdelijk werk, met andere woorden, of zij het contract van hun keus hebben. Connelly e.a., (2007) en Guest e.a., (2006) geven aan dat wanneer een tijdelijke medewerker liever een vaste baan heeft, hij eerder OCB vertoont en op die manier zich meer als een vaste medewerker gedraagt, ten aanzien van OCB.
hypothese 5:  tijdelijke medewerkers die hoog scoren op onvrijwillige contract keus, scoren ook hoog op de 4 dimensies van OCB zoals een vaste medewerker

De verbanden hangen als volgt samen:

Werkstatus	 Psychologisch contract	 Organisatie     commitment	 Dimensies     OCB
	 POS		







Eerst zullen de organisatie en de respondenten worden beschreven waarna de procedure en de gebruikte meetinstrumenten de aandacht krijgen.

3.1	Organisatie en respondenten
De organisatie waar het onderzoek heeft plaatsgevonden is de Integratie- en Naturalisatiedienst (IND) te Rijswijk. Deze organisatie is gekozen omdat het een groep medewerkers heeft die bestaat uit vaste en tijdelijke medewerkers die onder dezelfde omstandigheden hetzelfde werk uitvoeren waardoor beÏnvloeding door storende factoren zo minimaal mogelijk blijft en dit de validiteit van het onderzoek ten goede komt. De respondenten werd gevrgaagd om een enquete in te vullen die 10 minuten van hun tijd in beslag zou nemen, waarvan hun inbreng anoniem verwerkt zou worden en waarvan de uitkomsten met zorg zou worden behandeld. Van de 66 uitgedeelde enquetes zijn er 41 ingevuld, waarvan er 14 van tijdelijke medewerkers en 27 van vaste medewerkers waren. 
14 van de 18 (78%) tijdelijke medewerkers hebben meegedaan aan dit onderzoek en 27 van de 48 (56,25%) vaste medewerkers hebben deelgenomen.
De tijdelijke medewerkers zijn jonger  (gemiddeld 26 jaar; sd=2,3) dan de vaste medewerkers (gemiddeld 40 jaar; sd=7,5 ).  Dit verschil is significant; t=8,648; df=33,799; p=0,000.
In totaal namen 25 vrouwen deel aan het onderzoek en 16 mannen. 7 vrouwen en 7 mannen uit de groep tijdelijke medewerkers. 9 mannen en 18 vrouwen uit de groep vaste medewerkers.  

3.2 	Procedure













Voor het meten van het Psychologisch contract is gebruik gemaakt van de schaal van Rousseau, (1990) in Coyle-Shapiro en Kessler (2002). Hierin worden 9 soorten verplichtingen genoemd die een werkgever zou kunnen hebben tegenover een medewerker. De respondenten moesten aan de hand van een 5-punts Likert schaal aangeven in hoeverre zij van mening waren dat de werkgever verplicht is om hun ergens van te voorzien. Deze schaal was als volgt ingedeeld,  1. helemaal oneens, 2. oneens, 3. noch oneens noch eens, 4. eens, en 5. helemaal eens.
Er zijn 2 items op voorhand niet gebruikt in de enquête omdat zij niet van toepassing waren bij de IND te Rijswijk, namelijk ‘ik verwacht de benodigde training om mijn werk goed uit te voeren’ en ‘ik verwacht ondersteuning waneer ik nieuwe vaardigheden wil leren’. De volgende twee items zijn niet in de data-analyse gebruikt omdat de vragen niet hetzelfde meten als de rest van de vragen en door sommige respondenten als niet relevant werden beschreven of benoemd, hierdoor neemt de validiteit en betrouwbaarheid van gegevens af en is ervoor gekozen om de volgende items niet te gebruiken, ‘Baanzekerheid voor de lange-termijn’ en ‘Goede carrière vooruitzichten’.
De schaal is vertaald vanuit het Engels naar het Nederlands om gebruikt te kunnen worden in dit onderzoek.

POS 
De POS is gemeten aan de hand van de veel gebruikte 8-item schaal van Eisenberger, Huntington, Hutchison, and Sowa (1986).
Bij deze schaal hebben de respondenten aangegeven met dezelfde 5-punts Likert schaal hoe zij dachten over de stellingen.
In de data analyse is er 1 item niet meegenomen omdat het item niet hetzelfde zou meten en de Cronbach’s Alpha met 0,05 zou dalen wanneer het gebruikt zou worden in de POS schaal.
Het item ‘Als de organisatie iemand zou in kunnen huren voor een lager salaris dan zou zij dat niet doen’.
De schaal is vertaald vanuit het Engels naar het Nederlands om gebruikt te kunnen worden in dit onderzoek.

Organisatie commitment
Het Organisatie commitment is gemeten aan de hand van het drie componenten model van Meyer en Allen die door De Gilder, van den Heuvel en Ellemers (1997) vanuit het Engels naar het Nederlands is vertaald. Zoals beschreven werden alleen affectief en calculatief organisatie commitment gemeten. De affectief commitment schaal telt 6 items waarvan er 1 niet is meegenomen in de analyse, namelijk ‘ik zou graag de rest van mijn loopbaan in deze organisatie blijven’, is weggelaten. Dit item verlaagd de Cronbach’s Alpha met 0,04.
De calculatief organisatie commitment schaal heeft 8 items en zijn alle acht gebruikt voor de enquête en data-analyse.
Bij beide commitment schalen hebben de respondenten door middel van eenzelfde 5-punts Likert schaal aangegeven hoe zij dachten over een stelling, 

OCB
Het OCB is gemeten met behulp van de schaal van Moorman en Blakely (1995). Er zijn 4 items van Interpersonal Helping gebruikt ‘ik pas regelmatig mijn werkschema aan om het verzoek van andere collega’s om vrij te zijn te realiseren’ is niet gebruikt in de enquête, dit item is volgens de geïnterviewde manager en medewerker niet van toepassing, omdat er niet met schema’s wordt gewerkt.
Voor het meten van Individual initiative zijn de 5 bestaande items zowel in de enquête als in de analyse gebruikt. Van de 5 items om Personal industry te meten is het item ‘ik haal of verbeter deadlines voor het volbrengen van mijn werk’ niet gebruikt in de data analyse, dit item is volgens de geïnterviewde manager en medewerker niet van toepassing, omdat er niet van dit soort deadlines gesteld worden. Loyal boosterism is gemeten door middel van drie van de bestaande items zonder gebruik te maken van ‘ik moedig familie en vrienden aan om gebruik te maken van de producten gemaakt door de organisatie’ dit item is volgens de geïnterviewde manager en medewerker niet van toepassing, omdat het verhaal van vluchtelingen wordt beoordeeld die zijn gevlucht uit andere landen om een bepaalde reden en daarom asiel aanvragen, de IND levert dus geen dienst waar familie en vrienden in Nederland gebruik van kunnen maken. 
De respondenten hebben door middel van eenzelfde 5-punts Likert schaal zoals bij Psychologisch Contract, POS en organisatie comitment aangegeven hoe zij dachten over een stelling. Een hoge score op een 5-punts Likert schaal staat voor een hoge score op Psychologisch Contract, POS of organisatie comitment.

Contract of choice
De  mate van Contract of choice wordt gemeten door middel van een 6 item schaal van De Cuyper, Isaksson, & DeWitte, (2005). 
Waarbij 3 items staan voor vrije keus voor een contract en 3 items staan voor een onvrijwillige keus voor een contract. De respondenten gaven aan of zij een item belangrijk of onbelangrijk vonden bij het kiezen van hun huidige contract, door middel van een 5-punts Likert schaal die loopt van 1. geheel onbelangrijk, 2. onbelangrijk, 3. noch onbelangrijk noch belangrijk, 4. belangrijk, 5. zeer belangrijk.

























Om hypothese 1 te testen zijn de tijdelijke en vaste medewerkers met elkaar vergeleken op basis van hun verwachtingen ten aanzien van het Psychologisch contract. Het is gebleken dat de tijdelijke medewerkers (gemiddelde rangordescore van 24,64) meer verwachten binnen het psychologisch contract dan vaste medewerkers met een gemiddelde rangordescore van 19,11. Dit verschil is niet significant, U=138; p=0,157

Hypothese 2 werd getest door een vergelijking te maken tussen tijdelijke en vaste medewerkers met betrekking tot hun ervaren POS. Tijdelijke medewerkers ervaren meer POS (gemiddelde rangordescore 27,00) dan vaste medewerkers (gemiddelde rangordescore 17,89). Dit verschil is significant, U=105; p=0,020. 

Tijdelijke en vaste medewerkers worden vergeleken in hun Affectief en calculatief organisatie commitment. Hierdoor kunnen hypotheses 3a en 3b getest worden. Tijdelijke medewerkers scoren lager op affectief organisatie commitment, met een gemiddelde rangordescore van 17,11 dan de vaste medewerkers met een gemiddelde rangordescore van 23,02. Dit verschil is niet significant met U=134; p=0,132. 

Op calculatief organisatie commitment scoren  tijdelijke medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 11,61) ook lager dan de vaste medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 25,87). Dit verschil is significant U=57,5; p=0,000. 

Om hypotheses 4a, 4b, 4c en 4d te testen worden tijdelijke en vaste medewerkers met elkaar vergeleken aan de hand van de 4 dimensies van OCB.
Op de eerste dimensie van OCB, Interpersonal helping, scoren de tijdelijke medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 23,25) hoger dan de vaste medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 19,83). Dit verschil is niet significant U=157,5; p=0,381. 

Bij de tweede dimensie van OCB, individual initiative, scoren de tijdelijke medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 21,93) hoger dan de vaste medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 20,52). Dit verschil is niet significant U=176; p=0,719. 

De derde dimensie van OCB is Personal Industry en ook hier scoren de tijdelijke medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 23,00) hoger dan de vaste medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 19,96). Dit verschil is niet significant U=161; p=0,435. 

Bij de vierde dimensie van OCB, Loyal Boosterism, scoren de tijdelijk medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 21,89) hoger dan de vaste medewerkers (met een gemiddelde rangordescore van 20,54). Dit verschil is niet significant U=176,500; p=0,725. 


Er zijn 4 tijdelijke medewerkers die hoog (3.00, 4.00, 4.00 en 5.00) scoren op onvrijwillige contract keus, 3.00 en hoger is hoog. Deze tijdelijke medewerkers scoren echter ook hoog op vrijwillige contract keus (3.50, 3.50, 3.00 en 4.00) en kan er dus niet gezegd worden dat er tijdelijke medewerkers zijn die onvrijwillig een tijdelijk contract bezitten. 





Hypothese 1, tijdelijke medewerkers hebben minder verwachtingen binnen het Psychologisch contract met hun werkgever dan de vaste medewerker, is verworpen. Daarnaast is ook hypothese 2: tijdelijke medewerkers ervaren minder POS dan vaste medewerkers, verworpen. Hypothese 3A: tijdelijke medewerkers ervaren een zwakkere affectief organisatie commitment dan vaste medewerkers, wordt aangenomen met de opmerking dat het verschil niet significant is en mogelijk op toeval berust. Ook hypothese 3B: tijdelijke medewerkers ervaren een zwakkere calculatief organisatie commitment dan vaste medewerkers, kan worden aangenomen. 
Hypothese 4A, tijdelijke medewerkers vertonen minder Interpersonal Helping dan vaste medewerkers, is verworpen. Dit verschil is niet significant en de kans op toeval is vrij hoog. Ook hypothese 4B: tijdelijke medewerkers vertonen minder Individual Initiative dan vaste medewerkers is hierbij verworpen, maar met een kans van 0,719 dat deze uitkomst op toeval berust. Hypothese 4C: tijdelijke medewerkers vertonen minder Personal Industry dan vaste medewerkers, kan verworpen worden met een kans dat deze uitkomst op toeval berust van 0,435. en tenslotte kan hypothese 4D: tijdelijke medewerkers vertonen minder Loyal Boosterism dan vaste medewerkers, ook verworpen worden met een kans dat deze uitkomst op toeval berust van 0,435.
Als laatste kan over hypothese 5:  tijdelijke medewerkers die hoog scoren op onvrijwillige contract keus, scoren ook hoog op de 4 dimensies van OCB zoals een vaste medewerker, geen commentaar gegeven worden aan de hand van dit onderzoek.

Terugblikkend op de onderzoeksvraag: ‘Zijn verschillen in het psychologisch contract en perceived organizational support tussen vaste en tijdelijke medewerkers, mogelijk een verklaring voor het verschil in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers met als mogelijke uitkomst een verschil in OCB?’ kunnen er de volgende uitspraken worden gedaan.
Hoewel er een verschil bestaat in zowel Affectief als calculatief organisatie commitment tussen vaste en tijdelijke medewerkers, zijn de verwachte verschillen in antecedenten en consequenties niet uitgekomen. Op het gebied van de verwachtingen binnen het Psychologisch contract en POS scoren de tijdelijke medewerkers gemiddeld hoger dan de vaste medewerkers in plaats van het verwachtte hoger scoren van de vaste medewerker. Ook op de vier dimensies van OCB scoren de tijdelijke medewerkers hoger dan de vaste medewerkers, al is hier de kans op toeval erg groot en het verschil erg klein.

6. Discussie
In de discussie wordt teruggeblikt op de onderzoeksvraag en de hypotheses. Aandacht wordt besteed aan het verschil tussen het theoretisch kader en de resultaten, er wordt gezocht naar mogelijke verklaringen voor verschillen. Er wordt kritisch gekeken naar het onderzoek en naar de uitvoering ervan. Daarnaast wordt de bijdrage van het onderzoek aan zowel de theorie als de praktijk beoordeeld en wordt er advies gegeven voor vervolg onderzoek.

Als eerste worden de verschillen tussen de hypotheses en de resultaten besproken.

Commitment
Zoals verwacht verschillen tijdelijke medewerkers van de vaste medewerkers in hun affectief en calculatief organisatie commitment, waarbij de vaste medewerkers een sterkere organisatie commitment ervaren en in het geval van calculatief organisatie commitment, zelfs een significant verschil. Hypotheses 3A en 3B worden dan ook aangenomen. Bij de vaste medewerkers die deelnamen aan het onderzoek was 2/3 vrouw en van vrouwen is het bekend dat zij gemiddeld hoger scoren op affectief en calculatief organisatie commitment dan mannen, dit is ook het geval in deze studie en dit heeft dus effect op het verschil tussen vaste en tijdelijke medewerkers met betrekking tot organisatie commitment omdat er naar verhouding meer vrouwen in de groep vaste medewerkers zitten. Geslacht is dus een storende factor. Het verschil in organisatie commitment tussen vaste en tijdelijk medewerkers was waarschijnlijk kleiner geweest als de verhouding man/vrouw in beide groepen gelijk was geweest. 

Op de antecedenten van organisatie commitment, het Psychologisch contract en POS, en de consequenties van organisatie commitment , OCB, scoren de vaste medewerkers echter niet zoals verwacht hoger dan de tijdelijke medewerkers. Het tegendeel lijkt zelfs het geval. 
Dit onderzoek maakt voor het meten van het Psychologisch Contract, POS en OCB gebruik van engelse schalen die naar het Nederlands zijn vertaald. Hoewel de vertaling uiterst secuur is verlopen kan het zijn dat er interpretatie fouten zijn gemaakt door de onderzoeker. Het kan ook zijn dat de vragen in het Nederlands verkeerd wordt geïnterpreteerd door de respondenten, hierdoor kan de betrouwbaarheid en de validiteit zijn afgenomen. Waardoor ook de uitkomsten anders zijn dan was verwacht.

Leeftijd en het Psychologisch contract, POS en OCB
Daarnaast zijn er onderzoekers zoals Wagner & Rush (2000) die stellen dat leeftijd invloed heeft op zaken zoals OCB. Jonge medewerkers zouden anders naar hun werk kijken dan oudere medewerkers. Op jonge leeftijd (20-34) is een mens bezig zichzelf te settelen en carrière te maken. Op latere leeftijd (35-45) is een mens zich meer bewust van zichzelf en zijn omgeving. Beide leeftijdsgroepen kijken anders naar de manier waarop mensen met elkaar om zouden moeten gaan. Zo zouden ouderen opereren op grond van (hun eigen) standaarden en morele verplichtingen en zouden de jongeren daarentegen hun behoeftes afstemmen met en op hun omgeving in een meer transactionele manier. Hierdoor verschillen de oriëntaties op het werk en de organisatie tussen deze twee leeftijdsgroepen en hun keuzes om OCB te vertonen.
Jongeren zijn namelijk vatbaar voor een norm van wederkerigheid, zij zijn gefocust op hun omgeving en als deze omgeving hun iets aanbied willen zij hier graag iets voor terug doen. Omdat ouderen meer opereren volgens hun eigen standaarden en hun morele verplichtingen lijkt de organisatie op die manier minder invloed te hebben op hun OCB. 
De tijdelijke medewerkers zijn gemiddeld 26 jaar en vallen in de eerste leeftijdsgroep van Wagner en Rush terwijl de gemiddeld 14 jaar oudere vaste Medewerkers van gemiddeld 40 jaar in de tweede leeftijdsgroep vallen. 
De jongere tijdelijke medewerkers stemmen hun behoeftes af op en met de omgeving waardoor zij meer bezig zijn met wat zij verwachten en krijgen van de organisatie dan de oudere medewerkers die wat minder van de organisatie afhankelijk zijn met het bepalen van hun behoeftes, zij hebben door de jaren heen al een bewustzijn ontwikkeld waarin zij weten wat zij belangrijk vinden doen dit dus aan de hand van hun reeds verworven standaarden.
Dit is mogelijk een reden waardoor de jongere tijdelijke medewerkers hoger scoren op POS en het Psychologische contract omdat zij hier namelijk meer aandacht aan besteden.
Omdat deze jongere tijdelijke medewerkers het idee hadden dat zij een bepaalde steun kregen, POS, en daarmee hoger scoorden dan de oudere vaste medewerkers, waren zij ook bereid om meer OCB te vertonen.
Zoals uit de theorie van Wagner en Rush (2000) blijkt, opereren de jongere tijdelijke medewerkers namelijk meer dan de oudere vaste medewerkers volgens de norm van wederkerigheid. Omdat de jonge tijdelijke medewerkers een hogere POS ervaren dan de oudere vaste medewerker vertonen zij in ruil hiervoor ook meer OCB dan de oudere vaste medewerkers. 
Het verschil in leeftijd tussen de groep vaste en de groep tijdelijke medewerkers heeft waarschijnlijk dus een grote invloed gehad op het verschil in scores op het Psychologisch contract, POS en OCB.

Onderzoek en uitvoering en mogelijk vervolg onderzoek
Ten eerste telt dit onderzoek 41 respondenten. Een verschil is significant te als of het verschil groot is of het aantal respondenten waarover dit verschil is gemeten, groot is. Bij het Psychologisch contract en bij het affectief organisatie commitment waren de verschillen niet groot en niet significant. Mogelijk waren deze verschillen wel significant geweest als het aantal respondenten groter was geweest. De verschillen zijn nu mogelijk gebaseerd op toeval maar zou bij een groter aantal respondenten waarschijnlijk significant zijn. Bij een volgend onderzoek zouden er minimaal 150 enquêtes moeten worden ingevuld.
Ten tweede is er mogelijk bij het vertalen van de schalen een fout in de vertaling gemaakt of bij het weglaten van bepaalde items een dusdanige verkeerde beslissing genomen dat de resultaten niet overeen kwamen met de hypotheses. 
Ten derde zal er bij een mogelijk vervolg onderzoek een homogeniteit van de twee verschillende groepen (vaste en tijde medewerkers) beter gegarandeerd moeten worden. De invloed van leeftijd en geslacht kan alleen worden verkleind door ervoor te zorgen dat de twee groepen op die twee variabelen een evenredige afspiegeling van elkaar zijn. Wanneer de verhouding van leeftijd en geslacht binnen de twee groepen gelijk is kan de testvariabele beter getoetst worden, met een hogere validiteit zonder verstoring van andere variabelen zoals geslacht en leeftijd.

Bijdrage
Dit onderzoek toont aan dat er een verschil bestaat in affectief organisatie commitment en calculatief organisatie commitment, tussen vaste en tijdelijke medewerkers. Hier scoren vaste medewerkers gemiddeld hoger op beide vormen van organisatie commitment. 

Verder kan er aan de discussie waardoor dit verschil wordt veroorzaakt en waar dit verschil toe leidt niet toegevoegd worden omdat op zowel de antecedenten, Psychologisch contract en POS, als de consequenties , OCB, de tijdelijke medewerkers in dit onderzoek hoger scoorden dan de vaste medewerkers.
Om aan deze discussie een bijdrage te kunnen leveren is het mogelijk interessant om te onderzoeken of het verschil in leeftijd de reden is dat de tijdelijke medewerkers hoger scoren (op Psychologisch contract, POS en OCB) of dat daar andere redenen voor zijn.
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